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Effets de la sous-qualification 
sur les besoins de récupération, la perte 
d’emploi et les désirs de préretraite: 
étude prospective sur une population 
d’employés de bureau en fin de carrière 
Fleur G. GOMMANS*, Nicole W. H. JANSEN*, Dave STYNEN*, 
Ijmert KANT* et Andries de GRIP**
Résumé. À partir de données de l’étude de cohorte de Maastricht sur la fatigue au 
travail, relatives à la période 2012-2014, les auteurs examinent la fréquence et la 
dynamique de la sous-qualification au sein d’un échantillon d’employés de bureau 
en fin de carrière, ainsi que ses effets sur les besoins de récupération, l’emploi et 
les projets de préretraite. Ils montrent que des déficits de compétences augmentent 
les besoins de récupération et le risque de perte d’emploi, mais pas le risque de re-
traite anticipée. Pour promouvoir l’emploi durable, ils recommandent de surveiller 
l’apparition de ces déficits tout au long du parcours professionnel. 
Dans beaucoup de pays industrialisés, le vieillissement démographique  se répercute sur la composition de la population active (Rechel et coll., 
2013) et tend à compromettre l’équilibre des régimes de retraite (van Soest et 
Vonkova, 2014). Pour faire face au problème, les pouvoirs publics ont souvent 
cherché à encourager l’allongement des périodes d’activité, que ce soit en sus-
pendant les programmes de préretraite ou en élevant l’âge ouvrant droit aux 
prestations de prévoyance (de Grip, Fouarge et Montizaan, 2013). 
Or les choix relatifs à l’activité dépendent de plusieurs facteurs, notam-
ment du degré d’adéquation entre le niveau de compétences de l’individu et les 
besoins du marché (Hidding et coll., 2004)1. Le BIT (2014) estime à cet égard 
* École de santé publique et de soins primaires (CAPHRI), Université de Maastricht; 
courriels: fleur.gommans@maastrichtuniversity.nl. nicole.jansen@maastrichtuniversity.nl. dave. 
stynen@maastrichtuniversity.nl et ij.kant@maastrichtuniversity.nl (auteur correspondant). ** Ins-
titut de recherche sur l’éducation et le marché du travail (ROA), Université de Maastricht; courriel: 
a.degrip@maastrichtuniversity.nl.
Les articles paraissant dans la Revue internationale du Travail n’engagent que leurs auteurs, 
et leur publication ne signifie pas que le BIT souscrit aux opinions qui y sont exprimées.
1 Dans le présent texte, nous utilisons indifféremment les termes «qualifications» et «com-
pétences», voire «aptitudes», comme c’est souvent le cas dans la littérature (n.d.l.r.).
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qu’entre 30 et 50 pour cent des travailleurs européens sont sous-qualifiés à un 
titre ou à un autre pour leur poste. Sachant que la sous-qualification touche 
les travailleurs âgés plus que les autres (Cedefop, 2010), nous avons souhaité 
par la présente étude mettre en lumière les conséquences des déficits de com-
pétences au sein d’un échantillon de travailleurs âgés. En revanche, nous ne 
nous attarderons pas sur les causes de ces déficits, qui comprennent aussi bien 
des facteurs individuels (vieillissement, dépréciation des compétences) que 
des aspects relatifs au travail (nouvelles compétences requises pour le poste 
par exemple) (van Loo, de Grip et de Steur, 2001). La moindre propension à 
se former et les obstacles à la formation pourraient également réduire le ni-
veau de compétences des travailleurs âgés et nuire à leur performance (voir 
Ng et Feldman, 2012; Erdogan et coll., 2011). Des facteurs contextuels, relatifs 
à l’offre ou la demande de compétences et aux caractéristiques personnelles, 
peuvent aussi jouer un rôle en la matière (Commission européenne, 2012). Sur 
un autre plan, il faut relever que la sous-qualification peut avoir un caractère 
dynamique dans le temps.
Notre étude complète la littérature existante en ceci que nous examinons 
la fréquence de la sous-qualification au sein d’une population de travailleurs 
en fin de carrière ainsi que les effets de cette situation sur différents indica-
teurs, à savoir les besoins de récupération à la fin de la journée de travail, le 
risque de perte d’emploi et les projets de retraite anticipée. Effectivement, si 
certaines études ont déjà fait apparaître une influence défavorable des défi-
cits de compétences sur des aspects relatifs au travail, l’épanouissement pro-
fessionnel notamment (voir Allen et van der Velden, 2001), leur effet sur la 
santé n’a encore jamais été mis en évidence.
En ce qui concerne les besoins de récupération (van Veldhoven et Meij- 
man, 1994), nous pouvons penser qu’un travailleur qui n’a pas toutes les 
compétences nécessaires pour son poste sera plus fatigué physiquement et 
psychiquement à la fin de sa journée de travail, et que ses besoins de récupé-
ration s’en trouveront augmentés. Le niveau de ces besoins reflète donc les 
effets à court terme d’une journée de travail. Nous savons par ailleurs qu’un 
individu ayant des besoins de récupération élevés est plus susceptible de se 
sentir débordé par ses tâches, de se replier sur lui-même et de présenter des 
déficits de performance (van Veldhoven, 2008). En outre, un salarié sous-qua-
lifié peut ne pas avoir – ou ne plus avoir – les moyens de s’adapter à l’évolu-
tion de son poste, notamment sur le plan technologique, et risque davantage 
de perdre son emploi (Lenka, 2012). Cet effet peut être indirect; les besoins 
de récupération accrus ont ainsi été associés à des absences pour maladie plus 
nombreuses (de Croon, Sluiter et Frings-Dresen, 2003), une mobilité profes-
sionnelle plus importante (De Raeve et coll., 2009) et un risque d’invalidité 
supérieur (Otten et coll., 2012). Des études ont aussi fait apparaître une rela-
tion entre besoins de récupération et préretraite (Oude Hengel et coll., 2012), 
puisque les sujets sous-qualifiés sont plus nombreux à souhaiter cesser leur 
activité avant l’heure. Cependant, la relation entre sous-qualification et pro-
jets de retraite anticipée chez les seniors n’a jamais été traitée directement.
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Tout cela ne doit pas faire oublier que la plupart des emplois exigent une 
large gamme de compétences. Il peut donc y avoir déficit pour certaines com-
pétences mais pas pour d’autres. Perry, Wiederhold et Ackermann-Piek (2014) 
concluent ainsi qu’il faut pour bien comprendre les problèmes de sous-qua-
lification considérer la totalité des domaines de compétences plutôt que l’un 
ou l’autre. En outre, nous ne savons pas à ce stade si l’effet de la sous-qua-
lification varie selon la compétence manquante. On peut imaginer que c’est 
effectivement le cas et qu’on n’obtiendra pas les mêmes résultats si le déficit 
concerne l’aptitude à trouver des solutions plutôt que l’aptitude à se tenir in-
formé de l’état des connaissances par exemple, et vice-versa. Par conséquent, 
nous vérifierons si l’effet de la sous-qualification varie selon la compétence 
qui fait défaut.
De même, on conviendra que certains éléments extérieurs peuvent jouer 
sur la relation entre les différents déficits et des facteurs tels que les besoins 
de récupération, notamment des caractéristiques individuelles (le sexe par 
exemple), relatives à la santé (état de santé subjectif) ou encore relatives au 
travail (autonomie dans l’exécution des tâches, niveau d’exigence du poste, 
etc.). Nous chercherons donc à neutraliser l’effet de ces facteurs dans notre 
examen. En outre, pour vérifier l’effet éventuel de l’âge, nous procédons à nos 
analyses sur des sous-échantillons par tranche d’âge. 
Le secteur, la profession et le groupe d’individus peuvent aussi avoir 
une influence sur la fréquence et la nature des situations de sous-qualifica-
tion (Kalleberg, 2008). Ainsi, la sous-qualification est sans doute plus répan-
due dans les métiers dans lesquels les technologies évoluent très rapidement 
et supposent un renouvellement fréquent des connaissances. C’est notam-
ment le cas du travail de bureau, où les technologies de l’information et 
de la communication (TIC) se sont développées et diffusées rapidement 
ces vingt dernières années (CBS, 2014). Cette particularité nous a décidés 
à axer notre étude sur une population d’employés de bureau qui occupent 
des postes exigeant un haut niveau de compétences en TIC (nous parlerons 
de «poste à forte intensité de TIC») et qui sont donc plus susceptibles de se 
trouver dans une situation de sous-qualification. Dans un deuxième temps, 
nous avons cherché à faire apparaître l’impact de ce déficit sur plusieurs in-
dicateurs relatifs à ce segment particulier du marché du travail, y compris 
selon la nature de la compétence manquante, ainsi que la dynamique de la 
sous-qualification. Choisir comme nous l’avons fait de nous concentrer sur 
les seuls employés de bureau nous permettait aussi de travailler sur une 
population plus homogène, y compris en ce qui concerne l’effet de facteurs 
concomitants éventuels.
Nous avons structuré la suite de notre article en trois parties principales. 
Dans la première, consacrée à notre méthode, nous expliquons comment nous 
avons constitué notre échantillon, défini nos indicateurs et procédé à nos ana-
lyses. Dans la deuxième, nous exposons nos résultats. Dans la troisième enfin, 
nous commentons les principaux d’entre eux et présentons quelques remarques 
en guise de conclusions.
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Méthode
Échantillon 
Nous nous sommes fondés dans notre recherche sur des données d’une étude 
sur la fatigue au travail, l’étude de cohorte de Maastricht (Maastricht Cohort 
Sudy). Cette enquête lancée en mai 1998 portait sur un échantillon initial de 
12 140 salariés, suivis grâce à des questionnaires autoadministrés. Nous sommes 
partis des données d’octobre 2012 (n = 4 783) – données de référence – et nous 
avons fait porter notre observation jusqu’à la vague de l’enquête d’octobre 2014.
Pour constituer notre échantillon d’employés de bureau en fin de car-
rière, nous avons appliqué plusieurs critères d’exclusion. Pour commencer, nous 
avons isolé les sujets ayant entre 45 et 63 ans qui étaient salariés à la période 
de référence. Nous avons donc exclu les plus de 63 ans, estimant que la proxi-
mité de l’âge légal de la retraite pouvait infléchir et biaiser nos résultats. Les 
mêmes raisons nous ont poussés à exclure les travailleurs en cessation progres-
sive d’activité à la période de référence. En outre, comme nous voulions nous 
concentrer sur les employés de bureau, nous n’avons retenu que les répon-
dants ayant indiqué qu’ils étaient souvent ou très souvent assis pendant leur 
journée de travail. Ont été exclus ensuite tous les travailleurs en incapacité 
partielle ou totale, en congé sabbatique, en congé de maternité ou en congé 
parental, ainsi que ceux qui travaillaient comme indépendants à l’exclusion de 
toute autre activité. Nous avons éliminé également les travailleurs cumulant 
plusieurs emplois, les femmes enceintes et les travailleurs postés. Les travail-
leurs considérés comme surqualifiés à la fois selon l’item utilisé pour juger du 
niveau de compétences global et selon chacun des neuf items sur des compé-
tences particulières ont aussi été écartés (n = 2) au motif qu’ils n’auraient été 
retenus dans aucune des analyses longitudinales. À l’issue de ces opérations, 
nous avons obtenu une population de 1 452 individus au total, dont 758 avaient 
entre 45 et 54 ans et 694 entre 55 et 63 ans. C’est celle-là que nous avons utili-
sée pour les analyses dont il est rendu compte dans les tableaux A1 et A2 de 
l’annexe («population d’employés de bureau totale»). 
Ensuite, pour cibler précisément les employés de bureau occupant un 
poste à forte intensité de TIC, nous avons isolé tous ceux qui avaient indiqué 
que leur poste demandait une forte ou très forte capacité d’«utiliser les TIC 
pour effectuer des tâches administratives ou de communication à caractère gé-
néral». Nous avons alors obtenu un échantillon de 1 111 individus au total, dont 
574 avaient entre 45 et 54 ans et 537 entre 55 et 63 ans. C’est sur cet échan-
tillon que nous travaillons pour nos autres analyses («échantillon complet»).
Un dernier critère d’exclusion a été encore ajouté pour constituer la 
population soumise aux analyses longitudinales, puisque nous avons éliminé 
dans ce cas tous les individus en préretraite ou en retraite lors de la vague 
de l’enquête d’octobre 2014, cette particularité risquant en effet de biaiser les 
résultats obtenus pour ces personnes à d’autres égards. Nous avons donc tra-
vaillé pour ces analyses sur un échantillon de 915 individus, dont 498 avaient 
entre 45 et 54 ans et 417 entre 55 et 63 ans.
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Indicateurs
Niveau de compétences
Pour mesurer le niveau d’adéquation entre compétences et emploi, nous 
avons eu recours à plusieurs items. Certains portaient sur le niveau de com-
pétences global et d’autres sur des aptitudes particulières. Dans chaque cas, 
nous avons classé les travailleurs selon qu’ils se jugeaient sous-qualifiés pour 
leur poste, en adéquation avec leur poste ou surqualifiés pour leur poste. 
Comme nous nous intéressions dans notre étude uniquement à l’effet de 
la sous-qualification ressentie (par rapport à l’adéquation ressentie), nous 
avons exclu des analyses sur les différents types de compétences les travail-
leurs surqualifiés à cet égard.
Le niveau de compétences global à la période initiale (octobre 2012) 
nous a été donné par la question suivante, issue du questionnaire de l’OSA 
(2008): «Comment qualifieriez-vous votre niveau de connaissances et de com-
pétences par rapport à celui qu’exige votre poste?». Trois réponses étaient 
possibles: «Mon niveau de connaissances et de compétences est au-dessous 
de celui qu’exige mon poste» (sous-qualification globale), «… à un niveau à 
peu près équivalent à celui qu’exige mon poste» (adéquation globale) ou «… 
au-dessus de celui qu’exige mon poste» (surqualification globale, situation qui 
entraîne l’exclusion de l’échantillon pour l’analyse en question). 
En ce qui concerne le niveau initial pour des compétences données, nous 
avons repris neuf des dimensions envisagées dans la British Employer Skills 
Survey, enquête britannique sur les besoins des employeurs en matière de 
qualifications (IFF Research, 2013). La première, décelée par une question 
sur la capacité d’utiliser les TIC pour des tâches administratives ou de com-
munication à caractère général, nous a servi à isoler la population des em-
ployés de bureau occupant un poste à forte intensité en TIC. Les huit autres 
compétences sont devenues nos variables d’intérêt. Il s’agissait des suivantes: 
connaissance du cœur de métier, aptitude à utiliser les TIC pour les besoins du 
poste, compétences de communication, capacité de planifier et coordonner des 
tâches avec des collègues, capacité de repérer, d’analyser et de résoudre des pro-
blèmes, capacité de s’adapter à l’évolution du poste, capacité de se tenir informé 
des nouveautés et de l’état des connaissances et capacité de communiquer en 
anglais. Quatre de ces neuf aptitudes ont été mesurées à nouveau lors de la 
vague d’octobre 2014, à savoir les suivantes: connaissance du cœur de métier, 
capacité de planifier et coordonner des tâches avec des collègues, capacité de 
s’adapter à l’évolution du poste et capacité de se tenir informé des nouveautés 
et de l’état des connaissances. 
Pour chaque compétence, nous avons associé deux items pour déter-
miner si les salariés étaient dans une situation d’adéquation ou au contraire 
dans une situation de sous-qualification ou de surqualification subjective 
par rapport à leur poste. Le premier item portait sur le niveau de compé-
tences exigé par le poste, mesuré sur une échelle à cinq points allant de «très 
faible» à «très élevé». Quand une compétence n’était pas du tout requise par 
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le poste, la personne interrogée pouvait indiquer qu’elle était sans objet. Le 
deuxième item portait sur le niveau de compétences ressenti, tel que dé-
claré par le travailleur sur une échelle également à cinq points. Chaque fois 
que nous avons enregistré le même score pour les deux items, nous avons 
considéré qu’il y avait adéquation entre le travailleur et son poste pour la 
compétence en question. Lorsque le niveau de compétences du salarié était 
inférieur à celui exigé par son poste, nous avons conclu en revanche à une 
situation de sous-qualification. Dans la situation inverse, nous avons consi-
déré que le travailleur était surqualifié, et nous l’avons exclu de l’échantillon. 
Nous avons pu ainsi déterminer, pour chaque type de compétence, si le tra-
vailleur était en situation d’adéquation, sous-qualifié ou surqualifié pour son 
poste. Dans notre analyse de la dynamique du niveau de compétences entre 
octobre 2012 et octobre 2014 chez les sujets initialement sous-qualifiés, nous 
avons envisagé trois scénarios possibles: aucune évolution (le travailleur est 
sous-qualifié lors des deux vagues de l’enquête), transition de la sous-qua-
lification vers l’adéquation ou, enfin, transition de la sous-qualification vers 
la surqualification. Lorsque le travailleur avait indiqué que la compétence 
visée était sans objet pour son poste, nous avons traité le résultat comme 
une donnée manquante.
Besoins de récupération
Nous avons évalué les besoins de récupération en octobre 2012 et octobre 2014 
en nous fondant sur une échelle tirée d’une enquête néerlandaise, l’enquête 
Vécu et évaluation du travail (VBBA en néerlandais), qui comprend onze 
items dichotomiques (oui/non), si bien que le score total est compris entre 0 
et 11 (pour plus d’information sur cette échelle, voir van Veldhoven et Broer-
sen, 2003). Dans notre étude, nous avons recodé cette échelle pour obtenir 
des scores continus allant de 0 à 100. Plus le score est élevé, plus les besoins 
de récupération du travailleur sont importants. Comme dans Broersen et coll. 
(2004), nous avons fixé à 6, sur l’échelle de 0 à 11, le seuil de diagnostic que 
le travailleur doit atteindre pour que l’on puisse conclure à des «besoins de 
récupération élevés», à savoir un niveau de fatigue jugé excessif et inaccep-
table. Les salariés au score inférieur sont considérés comme ayant des besoins 
de récupération d’un niveau faible à moyen.
Risque de perte d’emploi
Pour cet élément, nous sommes partis de la situation professionnelle des indi-
vidus de notre échantillon en octobre 2014. Dans cette vague de l’enquête, les 
répondants devaient indiquer s’ils étaient actuellement salariés ou s’ils étaient 
indépendants à plein temps ou à temps partiel. Tous les répondants ayant dé-
claré avoir une activité salariée ou alors une activité indépendante exercée à 
plein temps ou à temps partiel ont été considérés comme n’ayant pas perdu 
leur emploi. Pour tous les autres, nous estimons qu’il y a eu perte d’emploi, 
celle-ci pouvant obéir à différents motifs. 
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Projet de préretraite 
Comme dans Harkonmäki et coll. (2006), nous utilisons l’item suivant pour 
évaluer le désir de retraite anticipée: «Avez-vous déjà envisagé de cesser votre 
activité avant l’âge légal de départ à la retraite?», question à laquelle la per-
sonne peut répondre par «non», «oui, parfois» ou «oui, souvent». Nous avons 
recodé les réponses pour obtenir des variables dichotomiques, en considérant 
les réponses «non» et «oui, parfois» comme le signe d’un projet de préretraite 
hypothétique et la réponse «oui, souvent» comme le signe d’un projet de pré-
retraite arrêté.
Facteurs concomitants
Nous avons recherché sur la vague de l’enquête d’octobre 2012 les facteurs 
concomitants qui auraient pu infléchir nos résultats. En ce qui concerne les 
caractéristiques individuelles et relatives à la santé, nous avons pris en compte 
le sexe, le niveau d’instruction et l’état de santé subjectif. Le niveau d’instruc-
tion a été recodé suivant trois niveaux: faible (niveau primaire, enseignement 
professionnel de niveau inférieur), intermédiaire (enseignement secondaire de 
premier ou de deuxième cycle et enseignement professionnel de niveau inter-
médiaire) et élevé (enseignement professionnel supérieur, université). Pour 
mesurer l’état de santé subjectif, nous nous sommes fondés sur une question 
issue du questionnaire de santé SF-36 (Short Form (36) Health Survey) (Aa-
ronson et coll., 1998), par laquelle le répondant est invité à qualifier son «état 
de santé habituel», les réponses possibles étant «excellent», «très bon», «bon», 
«médiocre» ou «mauvais». Comme dans une étude précédente (Dalstra et coll., 
2002), nous avons réorganisé ces cinq modalités en deux catégories: «bonne 
santé» (situation qui englobe les trois premières possibilités) et «mauvaise 
santé» (deux dernières possibilités).
En ce qui concerne les aspects relatifs au travail, nous tenons compte 
de l’effet de la durée hebdomadaire du travail et celui des caractéristiques du 
poste. S’agissant du premier de ces deux aspects, nous nous sommes fondés 
sur un item dans lequel le répondant devait indiquer s’il travaillait: «plus de 
40 heures par semaine», «entre 36 et 40 heures», «entre 26 et 35 heures», «entre 
16 et 25 heures», et «moins de 16 heures». Pour construire notre variable d’in-
térêt, nous recodons ces propositions selon trois modalités: durée hebdoma-
daire du travail supérieure ou égale à 36 heures, comprise entre 26 et 35 heures 
ou inférieure ou égale à 25 heures. En ce qui concerne les caractéristiques du 
poste, nous reprenons quatre dimensions du questionnaire de Karasek sur le 
contenu des postes (Karasek, 1985): exigences psychologiques du poste (cinq 
items), autonomie décisionnelle (neuf items relatifs soit au pouvoir décisionnel 
soit à la marge de manœuvre dans l’utilisation des compétences), soutien du 
supérieur hiérarchique (quatre items) et soutien des collègues (quatre items). 
Pour chacune de ces dimensions, les réponses se font sur une échelle à quatre 
points allant de «pas du tout d’accord» à «tout à fait d’accord». Pour établir 
notre variable d’intérêt, nous avons regroupé au sein de trois catégories – ni-
veau faible, intermédiaire ou élevé – le score cumulé pour les items rattachés 
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aux deux premières de ces dimensions (exigences psychologiques du poste 
et autonomie décisionnelle). Le score total des items relatifs aux deux autres 
dimensions (soutien du supérieur hiérarchique et soutien des collègues) a été 
recodé en deux catégories (soutien faible et soutien élevé), selon la médiane, 
pour obtenir une variable dichotomique.
Analyse statistique
Notre projet initial était de procéder à l’ensemble de nos analyses selon la 
tranche d’âge. Faute de cas suffisamment nombreux, nous avons dû y renon-
cer en ce qui concerne l’analyse portant sur le risque de présenter des besoins 
de récupération élevés. Pour toutes les autres analyses, nous avons agi de la 
sorte, avec deux tranches d’âge, 45-54 ans et 55-63 ans. En outre, dans toutes 
les analyses, nous avons testé à la fois l’effet d’un défaut de compétences glo-
bal et celui d’un défaut de compétences circonscrit. Nous avons effectué un 
test du khi-deux pour faire apparaître les différences entre les deux tranches 
d’âge en ce qui concerne les caractéristiques personnelles ou relatives à la 
santé ou au travail et le fait de présenter des besoins de récupération élevés. 
Nous avons procédé de même pour tester la différence entre les tranches 
d’âge s’agissant des déficits de compétences particuliers. Ensuite, dans notre 
analyse de la dynamique de la sous-qualification entre 2012 et 2014, nous 
avons à nouveau utilisé des tests du khi-deux pour examiner la fréquence de 
trois types d’évolutions possibles chez les sujets initialement sous-qualifiés, et 
ce pour les deux tranches d’âge. Nous avons utilisé une régression de Pois-
son (avec déviance normalisée) pour faire apparaître les associations longi-
tudinales éventuelles entre la sous-qualification ressentie en octobre 2012 et 
les besoins de récupération en octobre 2014. Nous avons comparé les scores 
continus des salariés sous-qualifiés et de ceux qui se considéraient en adé-
quation avec leur poste pour ce qui est des besoins de récupération, exprimés 
sous la forme de coefficients de régression. Trois modèles ont été appliqués: un 
modèle brut (modèle 1), un modèle dans lequel nous tenons compte de l’ef-
fet du sexe, du niveau d’instruction et de l’état de santé subjectif (modèle 2) 
et un modèle tenant compte en outre de la durée hebdomadaire du travail, 
des exigences psychologiques du poste, de l’autonomie décisionnelle, du sou-
tien des collègues et du soutien du supérieur hiérarchique (modèle 3). Pour 
ces trois modèles, nous présentons les coefficients de régression non norma-
lisés (B) du risque de présenter des besoins de récupération accrus, ainsi que 
les erreurs types correspondantes.
Nous utilisons également une régression de Cox pour rechercher une as-
sociation longitudinale entre une sous-qualification initiale en 2012 et le risque 
d’atteindre le seuil de diagnostic des besoins de récupération élevés en octobre 
2014. Pour cette analyse, nous excluons tous les travailleurs présentant des be-
soins de récupération élevés à la période de référence. Nous avons ensuite pro-
cédé à l’analyse selon les trois mêmes modèles que dans notre régression de 
Poisson.
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Nous avons aussi utilisé une régression de Cox pour faire apparaître l’as-
sociation longitudinale entre la sous-qualification et le risque de perte d’em-
ploi. Comme tous les répondants étaient en emploi à la date de référence, 
aucune exclusion n’a été nécessaire dans ce cas. Le risque de perte d’emploi 
a été modélisé sur la vague d’octobre 2014. Nous avons utilisé deux modèles: 
Tableau 1.  Caractéristiques de l’échantillon à la période de référence  
(octobre 2012), par tranche d’âge (en %)
45-54 ans (n = 574) 55-63 ans (n = 537) Khi-deux (valeur p)
Caractéristiques individuelles 
Sexe
 Hommes 66,7 79,0 < 0,0001
 Femmes 33,3 21,0
Niveau d’instruction
 Faible 0,4 0,6 0,529
 Intermédiaire 15,6 17,8
 Élevé 84,1 81,6
État de santé subjectif
 Mauvais 11,2 15,4 0,042
 Bon 88,8 84,6
Caractéristiques du poste
Durée hebdomadaire du travail
 ≥ 36 heures 75,6 71,9 0,078
 26-35 heures 15,0 20,0
 ≤ 25 heures 9,4 8,1
Exigences psychologiques du poste
 Faible 41,5 44,7 0,554
 Intermédiaire 33,8 31,9
 Élevé 24,7 23,4
Autonomie décisionnelle
 Faible 16,5 20,4 0,112
 Intermédiaire 37,1 32,0
 Élevé 46,4 47,6
Soutien des collègues
 Faible 21,4 27,2 0,025
 Élevé 78,6 72,8
Soutien du supérieur hiérarchique
 Faible 32,2 32,3 0,954
 Élevé 67,8 67,7
Besoins de récupération élevés
 Non 82,2 78,7 0,145
 Oui 17,8 21,3
Source: Calculs des auteurs à partir de données de l’étude de cohorte de Maastricht.
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un modèle brut (modèle 1) et un modèle dans lequel nous tenons compte des 
besoins de récupération initiaux (modèle 2)
Nous avons également procédé à une régression de Cox pour rechercher 
une association longitudinale entre la sous-qualification et les projets de pré-
retraite arrêtés en octobre 2014. Nous avons commencé par exclure tous les 
salariés déjà fermement décidés à prendre une retraite anticipée à la période 
de référence. Pour les besoins de cette analyse, nous avons procédé à une ré-
gression de Cox avec effets fixes temporels pour estimer un rapport de risque, 
mesure plus facile à interpréter que les odds ratios (Diaz-Quijano, 2012). La 
régression de Cox était donc préférable à la régression logistique dans ce cas.
Résultats
Statistiques descriptives
Nous présentons dans le tableau 1 les caractéristiques de notre échantillon à 
la période de référence (octobre 2012). Nous constatons à sa lecture que les 
Tableau 2.  Déficit de compétences ressenti à la période de référence  
(octobre 2012), pour l’échantillon complet et par tranche d’âge (en %)
Ensemble 
(n = 1 111)
45-54 ans 
(n = 574)
55-63 ans 
(n = 537)
Khi-deux  
(valeur p)
Niveau de compétences global (n = 844)
 Sous-qualification  3,9  4,2 3,6 0,683
Connaissance du cœur de métier (n = 983)
 Sous-qualification 21,1 21,9 20,2 0,523
Utilisation des TIC pour des tâches générales (n = 1 029)
 Sous-qualification 20,3 18,2 22,6 0,081
Utilisation des TIC pour les besoins du poste (n = 847)
 Sous-qualification 20,0 18,7 21,3 0,353
Compétences de communication (n = 1 004)
 Sous-qualification 23,2 23,1 23,3 0,957
Planifier et coordonner des tâches avec des collègues (n = 906)
 Sous-qualification 16,4 16,4 16,5 0,956
Repérer, analyser et résoudre des problèmes (n = 919)
 Sous-qualification 18,0 18,8 17,0 0,483
S’adapter à l’évolution du poste (n = 921)
 Sous-qualification 24,0 23,8 24,2 0,894
Se tenir informé des nouveautés et de l’état des connaissances (n = 938)
 Sous-qualification 27,0 27,2 26,7 0,852
Communiquer en anglais (n = 714)
 Sous-qualification 22,7 22,8 22,6 0,941
Note: Les chiffres correspondent au nombre d’individus qui présentent un déficit pour l’aptitude en question, rap-
porté au nombre d’observations (n), les sujets surqualifiés étant exclus.
Source: Calculs des auteurs à partir de données de l’étude de cohorte de Maastricht.
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deux tranches d’âge diffèrent de façon significative statistiquement pour ce qui 
est du sexe, de l’état de santé subjectif et du soutien des collègues (p < 0,05)2.
En outre, nous donnons dans le tableau 2 le taux de sous-qualification 
ressentie à la fois en ce qui concerne le niveau de compétences global et des 
aptitudes isolées. Nous n’observons pas de différence significative statistique-
ment selon la tranche d’âge3.
Dynamique du niveau de compétences  
(octobre 2012-octobre 2014)
Nous présentons dans le tableau 3 l’évolution du niveau de compétences des 
individus qui se considéraient comme sous-qualifiés lors de la vague de l’en-
quête d’octobre 2012. Les résultats montrent que, pour chacune des compé-
tences prises en compte, un nombre considérable de ces travailleurs passent de 
2 Dans le tableau A1 de l’annexe, nous présentons ces mêmes informations à l’échelle de 
l’ensemble des employés de bureau. Au sein de cette population, nous observons aussi des diffé-
rences statistiquement significatives entre les deux tranches d’âge pour ces aspects (sexe, état de 
santé subjectif et soutien des collègues).
3 Dans le tableau A2 de l’annexe, nous présentons ces mêmes informations à l’échelle de 
l’ensemble des employés de bureau. Au sein de cette population, nous n’observons pas non plus de 
différences statistiquement significatives entre les deux tranches d’âge.
Tableau 3.  Dynamique des déficits de compétences entre octobre 2012  
et octobre 2014 (choix de compétences), pour l’échantillon complet  
et par tranche d’âge
Ensemble 
(n = 915)
45-54 ans
(n = 498)
55-63 ans
(n = 417)
Khi-deux  
(valeur p)
Connaissance du cœur de métier (n = 161)
 Maintien de la sous-qualification 46,0 45,2 47,1 0,591
 Transition vers l’adéquation 50,9 50,5 51,5
 Transition vers la surqualification 3,1 4,3  1,5
Planifier et coordonner des tâches avec des collègues (n = 110)
 Maintien de la sous-qualification 32,7 36,7 28,0 0,546
 Transition vers l’adéquation 56,4 51,7 62,0
 Transition vers la surqualification 10,9 11,7 10,0
S’adapter à l’évolution du poste (n = 159)
 Maintien de la sous-qualification 41,5 41,0 42,1 0,611
 Transition vers l’adéquation 54,7 56,6 52,6
 Transition vers la surqualification 3,8  2,4  5,3
Se tenir informé des nouveautés et de l’état des connaissances (n = 191)
 Maintien de la sous-qualification 46,6 46,3 47,0 0,887
 Transition vers l’adéquation 47,6 47,2 48,2
 Transition vers la surqualification  5,8  6,5 4,8
Source: Calculs des auteurs à partir de données de l’étude de cohorte de Maastricht.
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la sous-qualification à l’adéquation ou à la surqualification. À nouveau, nous 
ne trouvons pas de différence statistiquement significative dans la tendance 
des transitions entre les deux tranches d’âge.
Besoins de récupération
Dans le tableau 4, nous comparons les scores continus de besoins de récu-
pération, exprimés en coefficients de régression non normalisés (B), des su-
jets qui s’estiment sous-qualifiés et de ceux qui s’estiment en adéquation 
avec leur poste. Pour l’échantillon complet, et dans les trois modèles, les su-
jets globalement sous-qualifiés présentent des besoins de récupération supé-
rieurs de façon statistiquement significative. Cette observation vaut pour les 
deux tranches d’âge, sauf dans le modèle 2, où elle n’est plus valable pour 
les 55-63 ans. 
Si nous nous intéressons maintenant aux compétences spécifiques, nous 
constatons qu’estimer avoir une connaissance du cœur de métier insuffisante se 
solde par des besoins de récupération significativement supérieurs pour tous 
les travailleurs, à la fois dans le modèle 1 et dans le modèle 2. Cependant, ce 
n’est plus le cas quand on contrôle l’effet des caractéristiques du poste (mo-
dèle 3). Dans les régressions portant sur l’ensemble des salariés, les déficits res-
sentis en ce qui concerne l’utilisation des TIC pour les besoins du poste sont 
associés à un score de besoins de récupération supérieur chez les 55-63 ans, 
mais seulement dans le modèle 1. Le sentiment de ne pas disposer de suffi-
samment de compétences de communication est associé à des scores de besoins 
de récupération supérieurs de façon significative dans les modèles 1 et 2, à la 
fois pour l’échantillon complet et pour les 55-63 ans. L’incapacité de plani-
fier et coordonner des tâches avec des collègues l’est également dans les trois 
modèles, pour l’échantillon complet et pour les 45-54 ans. Il en va de même 
du fait de ne pas parvenir à s’adapter à l’évolution du poste, pour l’échantillon 
complet et pour les modèles 1 et 2 cette fois. Pour cette compétence, la situa-
tion est similaire pour les deux tranches d’âge, même si la différence entre ces 
scores n’est plus significative pour les 55-63 ans dans le modèle 2. Enfin, ne 
pas se sentir suffisamment qualifié pour se tenir informé des nouveautés et de 
l’état des connaissances est associé à un niveau accru de besoins de récupéra-
tion, et ce de façon significative statistiquement, dans les trois modèles, pour 
l’échantillon complet. Des résultats comparables sont observés pour la tranche 
des 55-63 ans, sauf dans le modèle 3, dans lequel ce score n’est plus significatif.
Dans le tableau 5, nous donnons les résultats de notre analyse sur le 
risque de présenter des besoins de récupération élevés. Par rapport aux tra-
vailleurs qui se sentent en adéquation avec leur poste, ceux qui estiment être 
globalement sous-qualifiés pour l’occuper présentent un risque supérieur, sta-
tistiquement significatif, de dépasser le seuil de diagnostic en la matière, et ce 
quel que soit le modèle. Nous constatons en effet que la valeur du rapport de 
risque (HR) atteint 5,20 (IC à 95% = 2,02-13,33), 4,94 (IC à 95% = 1,91-12,75) 
et 4,76 (IC à 95% = 1,78-12,69) dans les modèles 1, 2 et 3 respectivement. En 
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revanche, il n’y a pas de risque significativement accru d’atteindre le seuil dia-
gnostique des besoins de récupération élevés, si le déficit d’aptitudes concerne 
une compétence spécifique, quelle qu’elle soit. 
Perte d’emploi
Comme indiqué précédemment, nous définissons la perte d’emploi comme 
le fait de ne plus être salarié et de ne pas être non plus indépendant, à plein 
Tableau 5.  Risque de besoins de récupération élevés (2014) selon le déficit  
de compétences ressenti (2012) 
Modèle 1 (n = 748) Modèle 2 Modèle 3
HR IC 95 % HR IC 95 % HR IC 95 % 
Niveau de compétences global (n = 548)
 Adéquation  1 1 1
 Sous-qualification 5,20 2,02-13,33 4,94 1,91-12,75 4,76 1,78-12,69
Connaissance du cœur de métier (n = 628)
 Adéquation  1 1 1
 Sous-qualification 1,13 0,56-2,28 1,09 0,54-2,20 1,11 0,55-2,26
Utilisation des TIC pour les besoins du poste (n = 534)
 Adéquation  1 1 1
 Sous-qualification 1,79 0,91-3,53 1,79 0,91-3,52 1,86 0,94-3,71
Compétences de communication (n = 641)
 Adéquation  1 1 1
 Sous-qualification 1,20 0,61-2,37 1,17 0,59-2,32 1,05 0,52-2,11
Planifier et coordonner des tâches avec des collègues (n = 575)
 Adéquation  1 1 1
 Sous-qualification 1,55 0,74-3,24 1,44 0,69-3,03 1,35 0,63-2,88
Repérer, analyser et résoudre des problèmes (n = 583)
 Adéquation  1 1 1
 Sous-qualification 0,54 0,19-1,53 0,52 0,18-1,46 0,45 0,16-1,31
S’adapter à l’évolution du poste (n = 578) 
 Adéquation  1 1 1
 Sous-qualification 1,11 0,53-2,32 1,00 0,47-2,11 0,91 0,42-1,97
Se tenir informé des nouveautés et de l’état des connaissances (n = 600)
 Adéquation  1 1 1
 Sous-qualification 1,39 0,71-2,72 1,39 0,71-2,71 1,27 0,64-2,51
Communiquer en anglais (n = 447)
 Adéquation  1 1 1
 Sous-qualification 0,39 0,12-1,29 0,35 0,10-1,16 0,32 0,10-1,08
Note: HR: rapport de risque; IC 95 %: intervalle de confiance à 95 %; modèle 1 = brut; modèle 2 = avec prise en 
compte des caractéristiques personnelles et relatives à la santé (sexe, niveau d’instruction et état de santé sub-
jectif); modèle 3 = avec prise en compte en outre des caractéristiques du poste (durée hebdomadaire du travail 
en heures, exigences psychologiques du poste, autonomie décisionnelle, soutien des collègues, soutien du su-
périeur hiérarchique).
Source: Calculs des auteurs à partir de données de l’étude de cohorte de Maastricht.
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temps ou à temps partiel, lors de la deuxième vague de l’enquête. Nos résultats 
nous montrent que les travailleurs qui ont entre 55 et 63 ans et qui sont glo-
balement sous-qualifiés pour leur poste ont un risque significativement accru 
de perdre leur emploi pendant la période d’observation par rapport à ceux 
qui sont globalement en adéquation avec leur poste, puisque nous obtenons 
dans leur cas un rapport de risque de 3,22 (IC à 95 % = 1,27-8,20) (tableau 6). 
Cependant, après prise en compte de l’effet du score de besoins de récupé-
ration à la période de référence, ce risque n’atteint plus le seuil de significati-
vité, même s’il s’en approche beaucoup, avec un rapport de risque de 2,64 (IC 
à 95 % = 1,01-6,85). Dans le cas des compétences spécifiques, quelles qu’elles 
soient, nous n’observons pas d’accroissement significatif du risque de perte 
d’emploi ni dans les analyses sur échantillon complet ni dans les analyses par 
tranche d’âge. 
Projets de retraite anticipée
Le tableau 7 donne le risque de projet de préretraite arrêté pour chaque type 
de compétence. Nous n’obtenons pas de rapport de risque significatif statisti-
quement, quel que soit le modèle, aussi bien dans l’échantillon complet que 
dans les analyses par âge.
Discussion
Résultats principaux
Nous avons cherché dans la présente étude à faire apparaître la fréquence de 
la sous-qualification, sa dynamique (sur une fenêtre d’observation de deux ans) 
ainsi que son effet sur les besoins de récupération, le risque de perte d’em-
ploi et les projets de retraite anticipée, y compris selon l’âge (45-54 ans et 55- 
63 ans). Nous avons constaté que ces deux tranches d’âge, pourtant différentes 
au regard des caractéristiques individuelles ou relatives au poste, ne présentent 
pas de différence significative statistiquement en ce qui concerne le taux de 
sous-qualification ressentie.
Dans les analyses longitudinales, les situations de sous-qualification res-
sentie sont associées à des besoins de récupération accrus. Se sentir sous-qua-
lifié, que ce soit globalement ou vis-à-vis de compétences données, est associé 
à des besoins de récupération accrus par rapport à la situation d’adéquation. 
L’affirmation vaut notamment pour la connaissance du cœur de métier, l’apti-
tude à utiliser les TIC pour les besoins du poste, les compétences de communi-
cation, la capacité de planifier et coordonner des tâches avec des collègues, la 
capacité de s’adapter à l’évolution du poste et la capacité de se tenir informé des 
nouveautés et de l’état des connaissances. Cependant, il n’y a plus d’association 
entre sous-qualifications et besoins de récupération en ce qui concerne la capa-
cité de repérer, d’analyser et de résoudre des problèmes et la capacité de commu-
niquer en anglais. Nous pouvons en conclure que ce lien dépend de la nature 
des compétences qui font défaut, et qu’il est donc important de bien distinguer 
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les types d’aptitudes prises en compte lorsque l’on cherche à faire apparaître 
ou comprendre les problèmes d’adéquation entre qualifications et emploi. Par 
ailleurs, les associations mises en évidence diffèrent selon la tranche d’âge, ce 
qui porte à penser que l’effet de la sous-qualification sur les besoins de récu-
pération évolue au fil du temps et de la trajectoire professionnelle. 
Nous observons en outre une association entre une situation de sous-
qualification globale et le risque de franchir le seuil diagnostique des besoins 
de récupération élevés, effet qui ne se vérifie plus quand le défaut d’apti-
tudes concerne uniquement des compétences circonscrites à certains aspects. 
Tableau 7.  Risque de projet de préretraite arrêté (2014) selon le déficit de compétences 
ressenti (2012), pour l’échantillon complet et par tranche d’âge
Ensemble (n = 740) 45-54 ans (n = 406) 55-63 ans (n = 334)
HR IC 95 % HR IC 95 % HR IC 95 %
Niveau de compétences global (n = 570)
 Adéquation 1 1 1
 Sous-qualification 1,75 0,71-4,31 2,40 0,74-7,73 1,22 0,29-5,02
Connaissance du cœur de métier (n = 660)
 Adéquation 1 1 1
 Sous-qualification 1,39 0,89-2,18 1,20 0,63-2,31 1,65 0,89-3,04
Utilisation des TIC pour les besoins du poste (n = 562)
 Adéquation 1 1 1
 Sous-qualification 1,19 0,73-1,93 1,08 0,54-2,17 1,29 0,66-2,55
Compétences de communication (n = 674)
 Adéquation 1 1 1
 Sous-qualification 1,30 0,84-2,00 1,15 0,61-2,18 1,46 0,80-2,67
Planifier et coordonner des tâches avec des collègues (n = 605)
 Adéquation 1 1 1
 Sous-qualification 1,30 0,77-2,21 1,29 0,62-2,68 1,32 0,62-2,85
Repérer, analyser et résoudre des problèmes (n = 611)
 Adéquation 1 1 1
 Sous-qualification 1,44 0,90-2,32 1,77 0,94-3,32 1,16 0,56-2,40
S’adapter à l’évolution du poste (n = 607)
 Adéquation 1 1 1
 Sous-qualification 1,02 0,62-1,67 1,05 0,52-2,12 0,99 0,49-1,98
Se tenir informé des nouveautés et de l’état des connaissances (n = 629)
 Adéquation 1 1 1
 Sous-qualification 0,99 0,63-1,56 0,68 0,34-1,36 1,43 0,78-2,62
Communiquer en anglais (n = 470)
 Adéquation 1 1 1
 Sous-qualification 1,15 0,67-1,97 0,82 0,35-1,88 1,56 0,77-3,19
Note: HR: rapport de risque; IC 95 %: intervalle de confiance à 95 %.
Source: Calculs des auteurs à partir de données de l’étude de cohorte de Maastricht. 
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Cependant, si la part des salariés «globalement» sous-qualifiés reste modeste, 
les déficits concernant des compétences circonscrites sont plus répandus. Cela 
signifie peut-être qu’il faut traiter les travailleurs globalement sous-qualifiés 
comme un groupe distinct, pour lequel l’effet défavorable du défaut de com-
pétences est effectivement démontré. Nous avons donc cherché à savoir si les 
individus de ce groupe se distinguaient aussi sur d’autres plans, et nous avons 
comparé leurs caractéristiques individuelles, relatives à la santé et relatives 
au poste, avec celles des travailleurs qui se sentent globalement en adéqua-
tion avec leur poste. Cet exercice nous a montré que les sujets globalement 
sous-qualifiés se caractérisent aussi par ailleurs par un poste plus exigeant psy-
chologiquement, et qui leur laisse moins d’autonomie sur le plan décisionnel 
(résultats non reproduits mais disponibles sur demande auprès des auteurs). 
En outre, nous pouvons penser que les travailleurs qui estiment manquer de 
certaines compétences seulement peuvent présenter des besoins de récupé-
ration accrus par rapport à ceux des salariés en situation d’adéquation, mais 
pas suffisamment pour atteindre le seuil de diagnostic que nous avons défini 
en la matière.
La présente étude montre aussi que la sous-qualification globale est asso-
ciée à un risque accru de perte d’emploi. Nous retrouvons ici les conclusions 
de Lenka (2012), qui a montré que les salariés peu compétents et incapables 
de faire face à l’évolution de leur poste (technologique notamment) risquent 
davantage de perdre leur emploi. Une fois que nous tenons compte de l’effet 
des scores de besoins de récupération initiaux sur l’association entre sous-qua-
lification et perte d’emploi, nous observons que le risque n’atteint plus le seuil 
de signification statistique tout en s’en approchant beaucoup. Des besoins de 
récupération plus élevés dès le départ pourraient donc jouer un rôle dans le 
lien entre sous-qualification et perte d’emploi. Nous relevons cependant que 
ce n’est que pour la tranche d’âge supérieure que la perte d’emploi devient 
plus probable. Cela pourrait s’expliquer par l’accès plus difficile des travailleurs 
âgés à la formation en cours d’emploi (OCDE, 2005). En effet, comme ils ont 
le temps de se former et de renforcer leurs compétences, les travailleurs sous-
qualifiés plus jeunes ont plus de chances de surmonter ou limiter leur problème 
de sous-qualification et de réduire ainsi leur risque de perdre leur emploi. 
En ce qui concerne l’intention de prendre une retraite anticipée, nous 
n’observons pas de projets plus fermes en la matière chez les salariés sous-
qualifiés par rapport aux salariés en situation d’adéquation. Cela peut venir 
de ce que les salariés sous-qualifiés déterminés à prendre une préretraite ont 
déjà mis fin à leur activité avant le début de l’enquête. En outre, nous savons 
que plusieurs raisons annexes interviennent souvent dans le choix de cesser 
son activité plus tôt (Reeuwijk et coll., 2013), par exemple des incitations fi-
nancières, une surcharge de travail ou encore l’envie de passer plus de temps 
avec sa famille. Par conséquent, l’effet de la sous-qualification sur le projet de 
retraite anticipée peut ne pas apparaître au grand jour.
En ce qui concerne la dynamique des compétences, nous constatons une 
nette tendance de l’inadéquation à évoluer sur la période d’observation. Un 
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nombre considérable de travailleurs qui se sentent sous-qualifiés lors de la 
vague de l’enquête de 2012 s’estiment en adéquation avec leur poste ou sur-
qualifiés lors de la vague de 2014. Nous pouvons imaginer que bon nombre de 
travailleurs sous-qualifiés renforcent leurs compétences grâce à la formation 
ou l’apprentissage sur le lieu de travail, comme Allen et de Grip (2012) l’ont 
mis en évidence. Cependant, nous soulignons que les auteurs entendent par 
transition dans cette étude toute variation d’un niveau sur une échelle à cinq 
points, ce qui ne suffit peut-être pas pour conclure à une évolution véritable.
Différents processus de sélection sont possibles dans notre étude. Il 
pourrait notamment y avoir un effet «du travailleur en bonne santé», parce 
que les salariés qui estiment que leur poste n’est pas compatible avec leur 
état de santé ou leurs possibilités peuvent changer de travail (ou de fonc-
tions) ou cesser de travailler. Ce type de sélection est perceptible pour la 
tranche d’âge supérieure, puisque les travailleurs globalement sous-quali-
fiés présentent un risque plus élevé de perte d’emploi que les travailleurs en 
adéquation avec leur poste. Cette relation peut signifier qu’il y a une auto-
sélection au sein de notre groupe de travailleurs âgés, qui ne comprendrait 
plus que ceux qui ne sont pas sous-qualifiés ou pas trop, ou alors qui par-
viennent à faire face à leur sous-qualification, et conservent donc leur place 
au sein des effectifs. En outre, certaines des différences observées entre les 
tranches d’âge peuvent aussi s’expliquer, au moins partiellement, par des 
effets de sélection. Le nombre élevé de transitions entre sous-qualification 
initiale et adéquation laisse aussi soupçonner un effet de sélection: les per-
sonnes concernées peuvent avoir changé de poste ou avoir comblé leurs la-
cunes par la formation ou l’apprentissage au travail.
En outre, certaines études, comme celles de Baltes, Staudinger et Linden-
berger (1999), tendent à montrer que les travailleurs âgés maintiennent sou-
vent leur niveau de performance en faisant appel (davantage que les jeunes) 
à des mécanismes d’optimisation, de sélection et de compensation. Ils tendent 
ainsi à se concentrer sur un nombre limité d’objectifs réalistes (sélection) tout 
en augmentant leur niveau d’engagement (optimisation) et, quand ces deux 
premières stratégies ne suffisent plus, font appel plus largement à des appuis 
extérieurs, le soutien de leurs collègues par exemple (compensation). Cela peut 
expliquer pourquoi, dans certains cas, l’association statistiquement significative 
entre sous-qualification et besoins de récupération accrus n’est observée que 
chez les 45-54 ans, et pas chez les 55-63 ans. Cependant, pour certaines compé-
tences particulières, la corrélation entre sous-qualification ressentie et besoins 
de récupération accrus ne se retrouve que dans la tranche d’âge supérieure 
(par exemple se tenir informé des nouveautés et de l’état des connaissances). 
Cela peut s’expliquer par le fait que, parmi cette tranche d’âge, la sous-quali-
fication peut être ancienne, élément qui peut conduire à une association plus 
forte avec des effets défavorables. Ce qu’il faut retenir de tout cela, c’est que 
plusieurs effets de sélection peuvent avoir opéré pendant la période à l’exa-
men, et que ces effets pourraient conduire à une sous-estimation de l’impact 
véritable de la sous-qualification sur les aspects pris en compte. 
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Apports et limites de l’analyse
L’un des points forts de notre étude, c’est qu’elle porte sur un échantillon 
suffisant pour examiner de façon prospective l’effet de la sous-qualification 
ressentie sur les besoins de récupération, une relation qui n’avait encore ja-
mais été mise en lumière. En outre, nous avons pu sur cette base analyser les 
conséquences de la sous-qualification ressentie, qu’elle concerne le niveau de 
compétences global ou des conséquences données, sur différents indicateurs, 
le risque de perte d’emploi et le désir de préretraite par exemple, en tenant 
compte également de l’influence potentielle de plusieurs autres facteurs. Nous 
nous sommes également intéressés à la dynamique de la sous-qualification 
dans le temps.
Nous avons examiné l’effet de la sous-qualification séparément selon 
qu’il s’agissait d’un déficit de compétences global ou d’un déficit circonscrit, 
distinction qui s’avère pertinente puisque l’analyse aboutit à des résultats dif-
férents selon le cas: les travailleurs «globalement» sous-qualifiés sont moins 
nombreux que ceux qui présentent des lacunes circonscrites, mais ils souffrent 
davantage de cette insuffisance. Il nous faut aussi reconnaître que, même si 
nous avons visé l’exhaustivité dans notre analyse, les problèmes d’adéquation 
avec le poste peuvent être évalués de multiples façons. Ainsi, on peut se fon-
der sur des autodéclarations, comme nous l’avons fait, c’est-à-dire sur une me-
sure subjective, moins fiable peut-être mais certainement plus à jour et mieux 
adaptée au contexte de l’emploi en question (Flisi et coll., 2014). Des systèmes 
d’évaluation plus objectifs existent par ailleurs, qui reposent notamment sur 
des techniques d’analyse du poste, mais ils ont aussi leurs défauts, notamment 
un coût élevé, et le fait que les mesures sont censées pouvoir s’appliquer à tous 
les postes d’une même catégorie. Il n’existe donc pas à ce jour de définition 
communément admise de l’inadéquation des compétences (Perry, Wiederhold 
et Ackermann-Piek, 2014).
En outre, dans notre étude, nous n’avons pris en compte que les compé-
tences nécessaires a priori pour effectuer des tâches de bureau, en négligeant 
d’autres aptitudes utiles dans d’autres contextes, comme la force physique, qu’il 
faudrait prendre en compte pour des emplois dans le bâtiment par exemple. 
On peut admettre cependant que la corrélation entre ces aptitudes laissées de 
côté et le risque de perdre son emploi ou d’envisager une retraite anticipée 
varie selon le cas. Enfin, il faut rappeler qu’il y avait aussi à l’origine dans la po-
pulation sur laquelle nous nous sommes fondés des personnes en situation de 
surqualification. Cet autre type de défaut d’adéquation n’était pas notre objet, 
mais nous devons relever que la surqualification a aussi des conséquences né-
fastes, par exemple un taux supérieur de déclin cognitif (de Grip et coll., 2008).
Par ailleurs, si nous pouvions dans notre étude déterminer quels sont les 
travailleurs sous-qualifiés, nous n’avons pas recherché la cause de cette situa-
tion particulière – l’obsolescence des compétences par exemple, ou l’évolution 
du contenu de l’emploi. Or la nature de cette cause pourrait jouer sur l’effet de 
la sous-qualification. De même, nous n’avons pas tenu compte de la durée des 
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périodes de sous-qualification, et l’on peut tout à fait envisager que le cumul 
des épisodes de sous-qualification ou des différences de durée en la matière 
se traduisent par des effets différents. 
Enfin, nous devons souligner que nos sujets étaient tous salariés à la 
période de référence, et qu’ils travaillaient tous pour une grande entreprise 
(effectifs supérieurs à cent personnes). Or nous savons que les employés des 
grandes entreprises se forment davantage que ceux des petites, et les salariés, 
plus que les indépendants (Pleijers et de Winden, 2014). On peut donc ima-
giner que les individus de notre échantillon peuvent maintenir et améliorer 
leur niveau de compétences plus facilement que la moyenne des travailleurs, 
ce qui pourrait avoir une influence sur les relations que nous avons fait appa-
raître entre la sous-qualification et différents indicateurs. De même, comme 
la grande majorité des entreprises incluses dans nos analyses sont situées aux 
Pays-Bas, les conclusions de notre étude doivent être remises dans le contexte 
de ce pays. Par exemple, l’effet de la sous-qualification sur les projets de re-
traite anticipée ou la perte d’emploi peut être infléchi par la législation natio-
nale, le régime de prévoyance ou certaines caractéristiques démographiques 
ou économiques propres au pays (Commission européenne, 2012). L’intérêt 
de notre étude à cet égard, c’est qu’elle envisage l’effet de la sous-qualifica-
tion sur les besoins de récupération, un élément moins sensible a priori à de 
tels facteurs contextuels.
Conclusions 
Nous avons montré par notre étude, réalisée sur un échantillon d’employés 
de bureau en fin de carrière, que le fait de se sentir sous-qualifié pour son 
poste est associé à des besoins de récupération accrus. Or un tel niveau de 
fatigue, pénalisant en soi, serait annonciateur de problèmes de santé et de 
difficultés professionnelles ultérieurs si l’on en croit certaines études (van 
Amelsvoort et coll., 2003; de Croon, Sluiter et Frings-Dresen, 2003). Nous ne 
nous sommes pas intéressés ici aux causes ou à la durée de la sous-qualifica-
tion, des aspects qui mériteraient certainement plus ample analyse, notam-
ment si l’idée est d’adopter des mesures curatives et préventives, axées sur 
ces causes particulières et propres à limiter ou empêcher la sous-qualification 
et ses conséquences fâcheuses. En revanche, nous parvenons à établir un lien 
entre sous-qualification et perte d’emploi, sans relation parallèle avec les dé-
sirs de préretraite. Cependant, certains éléments portent à penser qu’un effet 
«du travailleur en bonne santé» intervient ici, et que nos résultats tendent à 
sous-estimer les effets véritables.
L’un des principaux apports de notre étude, c’est qu’elle montre que le 
recours à des angles d’analyse différents pour évaluer le niveau d’adéquation 
avec le poste modifie les résultats. Il faut donc choisir avec soin la méthode 
utilisée pour examiner les phénomènes de sous-qualification. Être sous-qua-
lifié peut être associé à un effet défavorable si le déficit concerne certaines 
compétences et ne plus l’être si ce sont d’autres aptitudes qui font défaut. On 
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soulignera aussi que nous avons observé un effet négatif dans les deux tranches 
d’âge prises en compte. Pour promouvoir l’emploi durable, il convient donc 
de surveiller les situations de sous-qualification, sous leurs différentes formes, 
tout au long du parcours professionnel, suivi qui permettra seul en effet de 
prévenir ou traiter les effets défavorables de ces déficits. 
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Annexe
Tableau A1.  Caractéristiques de la population des employés de bureau totale  
à la période de référence (octobre 2012), par tranche d’âge (en %)
45-54 ans (n = 758) 55-63 ans (n = 694) Khi-deux (valeur p)
Caractéristiques individuelles 
Sexe
 Hommes  66,2 78,2 < 0,0001
 Femmes  33,8 21,8
Niveau d’instruction
 Faible 0,5 1,6 0,067
 Intermédiaire 17,9 20,1
 Élevé 81,5 78,2
État de santé subjectif
 Mauvais 11,7 16,4 0,010
 Bon  88,3 83,6
Caractéristiques du poste
Durée hebdomadaire du travail
 ≥ 36 heures 74,4 72,1 0,084
 26-35 heures 15,4 19,4
 ≤ 25 heures 10,2 8,4
Exigences psychologiques du poste
 Faible  44,3 46,9 0,616
 Intermédiaire 32,3 30,7
 Élevé  23,5 22,5
Autonomie décisionnelle
 Faible  19,3 22,8 0,171
 Intermédiaire 36,1 32,4
 Élevé  44,6 44,8
Soutien des collègues
 Low 21,7 27,1 0,015
 High 78,3 72,9
Soutien du supérieur hiérarchique
 Faible 34,0 34,7 0,780
 Élevé 66,0 65,3
Besoins de récupération élevés
 Non 82,1 78,0 0,050
 Oui 17,9 22,0
Source: Calculs des auteurs à partir de données de l’étude de cohorte de Maastricht.
Revue internationale du Travail608
Tableau A2.  Déficit de compétences ressenti à la période de référence  
(octobre 2012), pour l’ensemble de la population des employés  
de bureau, globalement et par tranche d’âge (en %)
Ensemble
(n = 1 452)
45-54 ans 
(n = 758)
55-63 ans 
(n = 694)
Khi-deux 
(valeur p)
Niveau de compétences global (n = 1 074)
 Sous-qualification  4,2 4,2  4,2 0,999
Connaissance du cœur de métier (n = 1 241)
 Sous-qualification 20,3 21,0 19,5 0,512
Utilisation des TIC pour des tâches générales (n = 1 212)
 Sous-qualification 17,8 16,3 19,5 0,146
Utilisation des TIC pour les besoins du poste (n = 1 058)
 Sous-qualification 18,5 17,6 19,5 0,421
Compétences de communication (n = 1 280)
 Sous-qualification 22,3 22,0 22,7 0,763
Planifier et coordonner des tâches avec des collègues (n = 1 164)
 Sous-qualification 16,3 15,9 16,8 0,698
Repérer, analyser et résoudre des problèmes (n = 1 170)
 Sous-qualification 17,4 17,6 17,1 0,832
S’adapter à l’évolution du poste (n = 1 185)
 Sous-qualification 24,0 23,2 24,7 0,539
Se tenir informé des nouveautés et de l’état des connaissances (n = 1 206)
 Sous-qualification 26,1 25,8 26,4 0,804
Communiquer en anglais (n = 898)
 Sous-qualification 21,5 21,3 21,7 0,898
Note: Les chiffres correspondent au nombre d’individus qui présentent un déficit pour l’aptitude en question, rap-
porté au nombre d’observations (n), les sujets surqualifiés étant exclus.
Source: Calculs des auteurs à partir de données de l’étude de cohorte de Maastricht.
